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 چکیده 
هدف این پژوهش طراحی چارچوبی برای بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان بانک مسکن مبتنی بر 

های مختلف بوده است. این تحقیق به شیوه ترکیبی انجام شد. در بخش کیفی،  نیازها و انتظارات نسل

نفر از خبرگان   11ساختاریافته با  های نیمههای کیفیت زندگی کاری با تحلیل محتوای مصاحبه مؤلفه 

داده گردید.  شناسایی  انسانی  و  منابع  شد  کدگذاری  قیاسی  محتوای  تحلیل  روش  با  مصاحبه  های 

کنندگان، مقایسه  ها از بازبینی مشارکتمضامین کلیدی استخراج گردید. به منظور افزایش اعتبار یافته

گردید. در بخش کمی، ها و آزمون توافق بین کدگذاران استفاده شد و ضریب کاپا محاسبه مستمر داده

تفسیری مدل ساختاری  پرسشنامه (ISM) سازی  شد.  گرفته  کار  مؤلفه به  روابط  تعیین  برای  ها ای 

 ها، ماتریس ارتباطات ساختاریآوری دادهطراحی گردید که توسط خبرگان تکمیل شد. پس از جمع 

(SSIM)اولیه دسترسی  ماتریس   ، (RM) نهایی دسترسی  ماتریس  و  (FRM) و  شد  محاسبه 

مؤلفه سطح و بندی  بودند  مسکن  بانک  انسانی  منابع  خبرگان  تحقیق  آماری  جامعه  گرفت.  انجام  ها 

همان   شامل  آماری  داده   11نمونه  گردآوری  ابزار  بود.  انسانی  منابع  ارشد  مدیر  تعدادی  و  ها نفر 

داده تحلیل  بود.  تخصصی  پرسشنامه  و  دادهمصاحبه  تحلیل  و  مضمون  کدگذاری  با  کیفی  های های 

انجام شد. نتایج تحقیق نشان داد پنج بعد فردی، خانوادگی، سازمانی، اجتماعی و   ISM کمی با روش

شغلی به عنوان ابعاد اصلی کیفیت زندگی کاری کارکنان بانک مسکن قابل شناسایی است. چارچوب 

های استحکام و کارایی لازم برای بهبود کیفیت زندگی کاری با در نظر گرفتن ویژگیشده از  طراحی 

  .نسلی برخوردار بوده است

 سازمانی،   عوامل  شغلی،  عوامل  خانوادگی،  عوامل  فردی،  عوامل  کاری،  زندگی   کیفیت  واژگان کلیدی:

 . مسکن بانک
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 قدمهم -1
وری،  تواند سطح بهرهها، بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان است که مییکی از محورهای اصلی توسعه پایدار سازمان 

امیری و سوری،   )احمدی، بهشتی خواه،  افزایش دهد  را  مفهوم کیفیت زندگی کاری    (.2014رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

گیرد و با عوامل مختلفی نظیر تعادل کار و زندگی، فرهنگ سازمانی، شرایط  ابعاد مختلفی از تجارب شغلی کارکنان را در بر می

 (. 2024محیط کار و انتظارات فردی ارتباط تنگاتنگ دارد )آخیرودین، ستیوان، ونینگ و سوجوکو، 

سال از  در  یکی  که  است  شده  همراه  کار  نیروی  در  ساختاری  تغییرات  با  کاری  زندگی  کیفیت  به  توجه  اخیر،  های 

ها، نیازها و انتظارات متفاوت در محیط کار است )آزادارمکی و غفاری،  های مختلف با ویژگیترین این تغییرات، ظهور نسل مهم

های سنتی منابع انسانی پاسخگوی نیازهای همه کارکنان نباشد و ضرورت تغییرات نسلی موجب شده است که سیاست (.13۸3

هایی مبتنی بر تحلیل ساختاری برای بهبود کیفیت زندگی کاری نمایان گردد )مورادیان، سلاوتی و احمدی،  طراحی چارچوب 

139۸.) 

شود که به طور مستقیم بر تعهد  های کلیدی در کیفیت زندگی کاری شناخته میتعادل بین کار و زندگی یکی از مؤلفه 

تر،  های جوان های مختلف، به ویژه نسلکارکنان نسل (.2021جا، سوسیتا و سبایانگ، گذارد )آریاتهو مشارکت کارکنان تأثیر می

های طراحی های روانی دارند که باید در چارچوب های رشد و حمایتپذیری شغلی، فرصتانتظارات بالاتری در زمینه انعطاف

 (. 2021شده مدنظر قرار گیرد )استفانا، مارچیانو و روسی، 

های متعددی در زمینه جذب، حفظ و ارتقای  مهم اقتصادی کشور، با چالش  بانک های بانک مسکن به عنوان یکی از  

ای در بهبود عملکرد کلی این بانک داشته کنندهتواند نقش تعیینکارکنان خود مواجه است و ارتقاء کیفیت زندگی کاری می

انتظارات نسل   . باشد این بانک، راهکاری علمی برای تدوین چارچوبی مؤثر در  تحلیل ساختاری نیازها و  های مختلف کارکنان 

 . دهد د کیفیت زندگی کاری ارائه میبهبو

های  های مختلف تفاوتهای زندگی نسلها و سبکها، نگرشفرایند تغییرات نسلی در ایران نشان داده است که ارزش

تفاوت این  و  دارند  محیط معناداری  در  میها  پیدا  بیشتری  نمود  کاری  قمی،  های  ساز  )چیت  طراحی   (.13۸6کند  لذا، 

تواند منجر به نارضایتی و کاهش تعهد کارکنان شود )گری و  ها میهای کیفیت زندگی کاری بدون توجه به این تفاوتچارچوب 

 (.2025بسوح، 

عنوان مجموعه  به  زندگی کاری  پژوهشی، کیفیت  ادبیات  کار، فرصتدر  به محیط  نسبت  ادراکات کارکنان  از  های  ای 

های شغلی و خانوادگی، و احساس ارزشمندی در سازمان تعریف شده است )آریاف، ایلیاس،  توسعه فردی، تعادل بین مسئولیت

زیرشاخص  (.2013 و  ابعاد  این  تمامی  باید  مسکن  بانک  برای  چارچوب  طراحی  در  ویژگیبنابراین،  به  توجه  با  نسلی  ها  های 

 (.2017کارکنان مدنظر قرار گیرند )بورا، 

یافته از  پژوهشیکی  کلیدی  رفتارهای های  بر  بلکه  شغلی،  رضایت  بر  تنها  نه  کاری  زندگی  کیفیت  که  است  این  ها 

حیرانی،   و  تقوایی  )شهدناز،  است  اثرگذار  نیز  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  می  (. 2014شهروندی  اثرگذاری  قالب  این  در  تواند 

اثرگذار شناسایی و به طور ساختاری در طراحی چارچوب لحاظ شوند مدل های تحلیلی مورد بررسی قرار گیرد تا متغیرهای 

 (.2022)دلامینی، زوگلی، لاوا و نگکوبو، 

کند و باید در تحلیل ساختاری به از سوی دیگر، فرهنگ سازمانی نقش مهمی در تحقق کیفیت زندگی کاری ایفا می

تواند پذیرش  فرهنگ سازمانی مناسب می  (.2020عنوان یکی از متغیرهای کلیدی مدنظر قرار گیرد )فنقیده، جانی و ام.ان.بی،  

درونسیاست همبستگی  ارتقاء  موجب  و  کرده  تسهیل  را  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  و  های  سوارنی  )نوپریانی،  شود  سازمانی 

 (.2021ننگسیه، 
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وری، رضایت شغلی و انگیزش کارکنان  دهد که میان کیفیت زندگی کاری و بهرههای داخلی نشان میهای پژوهشیافته

دهد که توجه به کیفیت زندگی کاری  این نتایج نشان می  (. 1393رابطه مثبت و معناداری وجود دارد )وزیری و چهار دولی،  

سازمان برای  راهبردی  ضرورت  بانکیک  ویژه  به  هستند ها،  مواجه  انسانی  تعاملات  از  بالایی  حجم  با  که  است  خدماتی  های 

 (. 2024الله، کنچرو، هدیاتی و لاتارووا، )ریضق 

چارچوب به  تفاوتنیاز  لحاظ  با  و  ساختاری  تحلیل  اساس  بر  که  بیشتر هایی  زمانی  باشند،  شده  طراحی  نسلی  های 

های تعارض را در سازمان  های شغلی، زمینه های ارتباطی و ارزشهای نسلی در نگرش به کار، سبکشود که شکافاحساس می

دهد  ها امکان میهای ساختاری به سازمانها از طریق روشتحلیل این شکاف  (.139۸ایجاد کنند )مرادیان، سلاواتی و احمدی،  

 (.2021لنینگسیه، کوماریاه، مدیاواتی و لومبانتوبینگ، ها ارائه دهند )سوسیکه راهکارهای مناسب برای مدیریت این تفاوت

تفاوتمطالعات بین به  از آن است که عدم توجه  برنامهالمللی حاکی  های کیفیت زندگی کاری  های نسلی در طراحی 

ماچیاگ،  می و  استورمان  )استورمان،  شود  سازمانی  تعهد  افت  و  شغلی  رضایت  کاهش  کارکنان،  خدمت  ترک  به  منجر  تواند 

)سپرامانیام،    (.2022 دارد  دوچندان  اهمیت  است،  نظر سنی  از  متنوعی  انسانی  بدنه  دارای  که  بانک مسکن  برای  مسئله  این 

 (. 2010عبدالرحیم و آروماگام، 

اند که برای بهبود کیفیت زندگی کاری، باید رویکردهای چندبعدی اتخاذ شود و عواملی  مطالعات مروری نیز نشان داده

زندگی، امنیت شغلی و مشارکت کارکنان به طور همزمان مورد توجه قرار گیرند )آخیرودین،  -های رشد، تعادل کارنظیر فرصت

سوجوکو،   و  ونینگ  می  (.2024ستیوان،  عوامل  مدلاین  قالب  در  یکپارچهتوانند  تحلیلی  طراحی های  در  و  شده  سازی 

 (. 2024های بهبود کیفیت زندگی کاری به کار گرفته شوند )ستیوان و ونینگ، چارچوب 

اند که کیفیت زندگی کاری ارتباط تنگاتنگی با رضایت از زندگی  در کنار این موضوعات، مطالعات داخلی نیز نشان داده

بنابراین،    (.139۸شود )تفرشی،  های اصلی سلامت روانی آنان شناخته میکنندهبینیکلی کارکنان دارد و به عنوان یکی از پیش

طراحی چارچوب بهبود کیفیت زندگی کاری نباید صرفاً محدود به ابعاد سازمانی باشد، بلکه باید اثرات فراتر از محیط کار را نیز  

 (. 139۸در نظر بگیرد )تافارشی، 

از روش استفاده  مباحث،  این  به  توجه  تحلیل ساختاری میبا  عوامل کلیدی،  های  برای شناسایی  مناسب  ابزاری  تواند 

روش تحلیل ساختاری،    .تحلیل روابط میان متغیرها و تدوین چارچوبی جامع و منطبق با نیازهای کارکنان بانک مسکن باشد 

تواند سازد و از این طریق میسازی روابط علی و تأثیرات متقابل میان ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری را فراهم میامکان مدل

های  در نهایت، چارچوبی که بر اساس تحلیل نیازها و انتظارات نسل.  های مدیریتی ارائه دهدگیریمبنایی علمی برای تصمیم

وری و رضایت  تواند ضمن بهبود کیفیت زندگی کاری، تعهد، بهرهمختلف و از طریق روش تحلیل ساختاری طراحی شود، می

چنین چارچوبی با فراهم کردن محیطی حمایتگر و پاسخگو به نیازهای متنوع کارکنان،    . کارکنان بانک مسکن را نیز ارتقاء دهد

 بانک مسکن را در مسیر تحقق اهداف استراتژیک خود یاری خواهد کرد 

 

 مبانی نظری  -2
کیفیت زندگی کاری مفهومی چندبعدی در مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی است که بر تجربه کارکنان در محیط 

وری،  این مفهوم بر بهره   (.2022شود )استورمان و استورمان،  شناختی و اجتماعی میکار تمرکز دارد و شامل ابعاد فیزیکی، روان

آن می بهبود  و  است  اثرگذار  روانی کارکنان  تعهد سازمانی و سلامت  فرسودگی  انگیزه،  و کاهش  عملکرد  ارتقای  تواند موجب 

هایی  کیفیت زندگی کاری مستقیماً با رضایت شغلی کارکنان ارتباط دارد و سازمان  (.2021شغلی شود )نوپریانی و همکاران،  

 (.2025تر و کارآمدتری برخوردار خواهند بود )گری و بسوح، کنند، از نیروی انسانی با انگیزهکه به آن توجه می

های بنیادین در تبیین کیفیت زندگی کاری، نظریه نیازهای مازلو است که پنج سطح از نیازهای انسانی  یکی از نظریه

بر اساس این    (. 2021جا و همکاران،  کند )آریاتهشامل نیازهای فیزیولوژیکی، امنیت، تعلق، احترام و خودشکوفایی را معرفی می

http://jparnt.iauk.ac.ir/


 های نوین مدیریت دولتی لنامه تحقیقات و نظریهفص      

  64-79 ، مقاله پژوهشی، صفحات1403  پاییز،  3، شماره  3دوره    
    http://jparnt.iauk.ac.ir/                     

67 

 

آن شود،  تأمین  کارکنان  اولیه  نیازهای  که  زمانی  تأثیر  دیدگاه،  روند  این  و  بود  خواهند  بالاتر  نیازهای  تحقق  دنبال  به  ها 

ها باید تلاش کنند تا نیازهای مختلف کارکنان را در تمامی این  سازمان  (.2017مستقیمی بر کیفیت زندگی کاری دارد )بورا،  

 .سطوح به طور مؤثری پاسخ دهند تا رضایت و انگیزش مطلوب حاصل شود

و   بهداشتی  عوامل  بین  نظریه  این  دارد.  زیادی  اهمیت  زندگی کاری  توضیح کیفیت  در  نیز  عاملی هرزبرگ  نظریه دو 

کند که عوامل بهداشتی همچون حقوق، امنیت شغلی و شرایط محیط کار در صورت شود و بیان میانگیزشی تفکیک قائل می

در مقابل، عوامل    (. 2013کند )آریف و الیاس،  ها به تنهایی انگیزش ایجاد نمیتوانند نارضایتی ایجاد کنند، اما وجود آننبود می

رشد، مسئولیت  مانند فرصت  کارکنان منجر میانگیزشی  تعهد  و  انگیزش  افزایش  به  پیشرفت شغلی  و  و  پذیری  )استفانا  شود 

شود که سازمان علاوه بر رفع نیازهای اولیه، بر توسعه عوامل  بنابراین، کیفیت زندگی کاری زمانی بهینه می  (.2021همکاران،  

 .انگیزشی نیز تمرکز کند

ویژگی مهارت مدل  تنوع  اهمیت  بر  اولدهام  و  هاکمن  توسط  شده  ارائه  شغلی  شغلی،  های  هویت  وظایف،  اهمیت  ها، 

می تأکید  بازخورد  و  همکاران،  استقلال  و  )مرادیان  می  (. 1399کند  نشان  مدل  ویژگیاین  این  وجود  که  مشاغل  دهد  در  ها 

تواند منجر به افزایش انگیزش درونی و بهبود کیفیت زندگی کاری شود. زمانی که کارکنان حس کنند کارشان معنادار است می

کنند، میزان رضایت شغلی و کیفیت زندگی  و در تصمیمات کاری استقلال دارند و بازخورد مناسبی از عملکردشان دریافت می

 (.2010یابد )سوپرامانیام و همکاران، کاری آنان به طور چشمگیری افزایش می

مسئولیت بین  که  تعادلی  است.  زندگی  و  کار  بین  تعادل  کاری،  زندگی  کیفیت  مهم  ابعاد  از  دیگر  و  یکی  های شغلی 

 (.2024وری را افزایش دهد )آخیردین و همکاران،  تواند استرس شغلی را کاهش دهد و بهرهشود، میزندگی شخصی برقرار می

های سازمانی  شوند و انگیزه بیشتری برای مشارکت در فعالیتکارکنانی که از این تعادل برخوردارند، کمتر دچار فرسودگی می

توجه به این بعد به ویژه در دنیای کاری امروزی که مرزهای کار و زندگی شخصی به شدت    (. 2024دارند )ستیاوان و ونینگ،  

 .در هم تنیده شده است، اهمیت بیشتری پیدا کرده است

می ایفا  کاری  زندگی  کیفیت  در  مهمی  نقش  نیز  سازمانی  رویهعدالت  منابع،  توزیع  در  عدالت  احساس  های  کند. 

تواند رضایت شغلی را افزایش دهد و به ارتقای کیفیت زندگی کاری کمک کند )دیلامینی  فردی میگیری و تعاملات بینتصمیم

شود، سطح تعهد و انگیزه آنان در  ها به طور منصفانه رفتار میهنگامی که کارکنان احساس کنند که با آن  (.2022و همکاران،  

 (. 13۸6ساز قمی، یابد )چیتسازمان افزایش می

های اخیر، توجه به حمایت اجتماعی در محیط کار به عنوان یکی از عوامل مؤثر بر کیفیت زندگی کاری افزایش  در دهه

تر و  های کاری را کاهش داده و محیطی مثبتتواند استرس های اجتماعی از سوی همکاران و مدیران مییافته است. حمایت

همکاران،  بخشانگیزش  و  )سوسیلانینگسیح  کند  ایجاد  محیط  (.2021تر  دارد،  در  وجود  متقابل  حمایت  و  همکاری  که  هایی 

می مثبت  تأثیر  آنان  شغلی  رضایت  بر  امر  این  که  دارند  بیشتری  ارزشمندی  و  امنیت  احساس  )فنکارکنان  و  گذارد  گیدای 

 (.2020همکاران، 

از دیگر عوامل تعیین نیز  ارزش کننده کیفیت زندگی کاری محسوب میفرهنگ سازمانی  الگوهای  شود.  ها، هنجارها و 

می سازمان  بر  حاکم  )رضقرفتاری  باشند  تأثیرگذار  کارکنان  بین  تعاملات  و  اعتماد  تعلق،  احساس  بر  همکاران،  توانند  و  الله 

های کاری مثبت و افزایش کیفیت زندگی  تر در ایجاد محیطهایی که فرهنگ حمایتی و مشارکتی دارند، موفقسازمان  (.2024

 .کنندکاری کارکنان عمل می

های رهبری مشارکتی که در  سبک رهبری در سازمان نیز به طور مستقیم با کیفیت زندگی کاری در ارتباط است. سبک

های دستوری، سطح بالاتری از رضایت و  شود، در مقایسه با سبکگیری داده میها به کارکنان فرصت مشارکت در تصمیمآن 

می ایجاد  را  استورمان،  انگیزش  و  )استورمان  سبک   (.2022کنند  میاین  مدیریتی  تعلق، های  احساس  تقویت  موجب  توانند 

 .پذیری در کارکنان شوندخودکارآمدی و مسئولیت
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های  های جدیدی مواجه کرده است. ظهور فناوریهای اخیر کیفیت زندگی کاری را با چالشتحولات فناوری در دهه

های کاری خود ها نیازمند بازنگری در سیاست پذیری زمانی و مکانی موجب شده است که سازماندیجیتال، دورکاری و انعطاف

تواند به بهبود کیفیت زندگی کاری کمک کند،  های نوین میاستفاده صحیح از فناوری  (.2024الله و همکاران،  باشند )ریزوک

 .های جدیدی برای کارکنان ایجاد کندتواند استرساستفاده یا مدیریت نادرست آن میاما سوء

به عوامل گسترده از جمله شرایط فیزیکی محیط کار،  بنابراین، کیفیت زندگی کاری مفهومی چندوجهی است که  ای 

های پیشرفت شغلی، عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی، تعادل کار و زندگی، سبک رهبری و استفاده  حمایت اجتماعی، فرصت

فناوری همکاران،  از  و  )نورانی  است  وابسته  نوین  کردهپژوهش  (. 2021های  بررسی  را  عوامل  این  متعددی  تأکید  های  و  اند 

ای بهبود ملاحظهریزی صحیح و توجه به نیازهای واقعی کارکنان به طور قابلتواند با برنامهاند که کیفیت زندگی کاری میکرده

 (. 2017یابد )بورا، 

سیاست که  است  لازم  کار،  نیروی  نسلی  ترکیب  در  تغییرات  به  توجه  برنامهبا  و  کاری  ها  زندگی  کیفیت  بهبود  های 

های مختلف انتظارات متفاوتی از اند که نسلها نشان دادههای مختلف طراحی شوند. پژوهشمتناسب با نیازها و انتظارات نسل

تفاوت این  به  توجه  عدم  و  دارند  کار  میمحیط  موکرجی،  ها  و  )باتاچاریا  شود  آنان  انگیزش  و  رضایت  کاهش  به  منجر  تواند 

 .ای داردهای مختلف را پوشش دهد، اهمیت ویژهبنابراین، طراحی چارچوبی که بتواند نیازهای نسل (.2023

فرصتنسل زندگی،  و  کار  تعادل  همچون  مسائلی  به  بیشتر  کارکنان  جدید  فردی،  های  توسعه  و  یادگیری  های 

دارند که سازمانانعطاف انتظار  و  دارند  توجه  کار  معناداری  و  در سیاستپذیری شغلی  را  موارد  این  کنند  ها  لحاظ  های خود 

تر ممکن است بیشتر به امنیت شغلی، ثبات درآمد و موقعیت اجتماعی  های قدیمیدر مقابل، نسل  (.2024)ستیاوان و ونینگ،  

تفاوت  (.2024اهمیت دهند )آخیردین و همکاران،   ایجاب میاین  برنامهکند که سازمانها  های کیفیت زندگی  ها در طراحی 

 .کاری خود، رویکردی چندلایه و تطبیقی اتخاذ کنند

می ساختاری  اولویتتحلیل  و  شناسایی  برای  مؤثر  ابزاری  عنوان  به  نسلتواند  انتظارات  و  نیازها  مختلف  بندی  های 

های کیفیت زندگی کاری را درک کند تا روابط میان مؤلفهها کمک میکارکنان مورد استفاده قرار گیرد. این روش به سازمان

 (.2021های بهبود را به صورت هدفمند و کارآمد طراحی کنند )سوسیلانینگسیح و همکاران، کرده و برنامه

در نهایت، طراحی چارچوبی جامع و ساختارمند برای بهبود کیفیت زندگی کاری مبتنی بر تحلیل ساختاری و با در نظر  

نسل انتظارات  و  نیازها  مختلف میگرفتن  بهرههای  و  کاری  انگیزش  سازمانی،  تعهد  رضایت شغلی،  افزایش  موجب  وری  تواند 

 . نیروی انسانی شود. این امر در بلندمدت به ارتقای عملکرد سازمان و بهبود جایگاه رقابتی آن در بازار نیز منجر خواهد شد

 

 روش تحقیق  -3
از روش ترکیبی  به صورت  پژوهش  تحلیل  این  روش  از  تحقیق،  کیفی  بخش  در  است.  شده  انجام  کمی  و  کیفی  های 

مؤلفه  شناسایی  برای  کیفی  مدلمحتوای  روش  از  کمی،  بخش  در  و  شد  استفاده  کاری  زندگی  کیفیت  ساختاری های  سازی 

مؤلفه (ISM) تفسیری میان  روابط  تبیین  بهبود  جهت  برای  پژوهش، طراحی چارچوبی  این  اصلی  بهره گرفته شد. هدف  ها 

 .های مختلف بوده استکیفیت زندگی کاری کارکنان بانک مسکن با توجه به نیازها و انتظارات نسل

ساختاریافته با  های نیمه های کیفیت زندگی کاری بر اساس مصاحبهدر مرحله نخست، با استفاده از روش کیفی، مؤلفه

بودند،    11 انسانی  منابع  توسعه  حوزه  در  تخصص  و  مسکن  بانک  در  مدیریتی  تجربه  دارای  که  انسانی  منابع  خبرگان  از  نفر 

های  های نسلی انجام گرفت. دادهها با سوالات باز درباره ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری و تأثیر ویژگیشناسایی شد. مصاحبه

 .ها به روش تحلیل محتوای قیاسی کدگذاری شد و مفاهیم کلیدی استخراج گردیدآمده از مصاحبهدستبه
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یافته  اعتبار  افزایش  مشارکتجهت  بازبینی  روش  از  کیفی،  بخش  داده های  مستمر  مقایسه  همچنین  و  ها  کنندگان 

ها، از آزمون توافق بین کدگذاران استفاده شد و ضریب کاپا محاسبه گردید که  استفاده شد. برای اطمینان از پایایی کدگذاری

 .ها مبنای بخش کمی پژوهش قرار گرفتندها، این شاخصبخشی از توافق را نشان داد. پس از نهایی شدن مؤلفهمیزان رضایت 

سازی ساختاری تفسیری استفاده گردید.  شده، از روش مدلهای شناساییدر بخش کمی، برای تعیین روابط میان مؤلفه

پرسشنامه منظور،  مؤلفه بدین  میان  روابط  نوع  تا  شد  خواسته  خبرگان  از  آن  در  که  شد  طراحی  نمایند.  ای  مشخص  را  ها 

همان  پاسخ شامل  بخش  این  برای  بانک    11دهندگان  انسانی  منابع  ارشد  مدیران  از  دیگر  تعدادی  و  کیفی  مرحله  خبره  نفر 

 .های مختلف کارکنان بودندمسکن بودند که دارای تجربه تخصصی در مدیریت نسل

جمع از  دادهپس  ساختاریآوری  ارتباطات  ماتریس  ابتدا  نشان (SSIM) ها،  ماتریس  این  شد.  روابط  تشکیل  دهنده 

مؤلفه  بین  قواعدمستقیم  اساس  بر  بود. سپس  قضاوت خبرگان  مبنای  بر  اولیهISM ها  ماتریس دسترسی   ، (RM)  محاسبه

ها  بندی مؤلفهبه دست آمد. این ماتریس مبنای سطح (FRM) گردید و با اعمال عملیات ماتریسی، ماتریس دسترسی نهایی

 .قرار گرفت

بندی شدند. مدل  ها بر اساس میزان تأثیرگذاری و تأثیرپذیری طبقه بندی، مؤلفه در گام بعدی، با استفاده از فرایند سطح

ارتباطات علی و معلولی مشخص شده بود. این مدل به  سلسله  مراتبی نهایی ترسیم شد که در آن جایگاه هر مؤلفه بر اساس 

 .های کیفیت زندگی کاری و نیازهای نسلی در بانک مسکن کمک کرددرک بهتر نحوه تعامل مؤلفه

به منظور اعتبارسنجی مدل نهایی، تحلیل حساسیت انجام شد تا میزان پایداری و قابلیت اطمینان ساختار مدل در برابر 

داده در  احتمالی  طراحیتغییرات  چارچوب  که  داد  نشان  تحلیل  این  نتایج  شود.  بررسی  ورودی  و های  استحکام  دارای  شده 

 .های نسلی استکارایی مناسبی برای بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان بانک مسکن با در نظر گرفتن ویژگی

های کیفیت زندگی کاری از شناسایی مؤلفه (  1مراحل انجام تحلیل ساختاری تفسیری در این پژوهش به ترتیب شامل:  

تشکیل ماتریس  (  4های خبرگان،  آوری دادهجمع(  3ها،  طراحی پرسشنامه تعیین روابط مؤلفه (  2خبره،    11طریق مصاحبه با  

،  (FRM) محاسبه ماتریس دسترسی نهایی  (6،  (RM) استخراج ماتریس دسترسی اولیه (5،  (SSIM) ارتباطات ساختاری

اجرای تحلیل حساسیت به منظور اعتبارسنجی مدل  (  9مراتبی نهایی و  ترسیم مدل سلسله(  ۸ها،  بندی مؤلفهانجام سطح (7

 .بوده است

 

 تحلیل یافته ها -4
انجام مصاحبه  از  تحلیل کیفی، پس  اول  پایه  در مرحله  به کدگذاری مضامین  تحلیلگران  اولیه،  استخراج کدهای  و  ها 

مرحله،   این  در  از مجموع    19پرداختند.  اصلی  بازتاب  10کد  هرکدام  که  شناسایی شد  کیفیت مصاحبه  مختلف  ابعاد  دهنده 

ها و  ها را بر اساس شباهتطور مستقل از یکدیگر استخراج شدند و پس از آن، محققان آنزندگی کاری بودند. کدها در ابتدا به

دسته موجود،  مصاحبهروابط  در  که  این  به  توجه  با  کردند.  و  بندی  نشد  استخراج  جدیدی  هیچ مضمون  دهم  و  یازدهم  های 

های آخر به صفر کاهش یافت. این امر  طور واضحی به اشباع نظری رسید، تعداد کدهای جدید در مصاحبهفرآیند کدگذاری به 

 . آمده بود و از این پس هیچ مصاحبه دیگری انجام نشددستهای بهدهنده تکمیل و تمامیت دادهنشان

 
 . خلاصه یافته های استخراج شده1جدول 

 مضامین جدید  مضامین پایه  تعداد کدهای اولیه استخراج شده  کد مصاحبه 

A 13 ۸ ۸ 

B 1۸ 10 3 

C 19 17 2 

D 17 9 2 
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E 16 11 1 

F 19 7 1 

G 23 13 1 

H 19 ۸ 0 

I 15 9 1 

J 17 14 0 

K 13 9 0 

بندی شدند.  های مرتبط گروهطور استقرایی در دسته شده در مرحله اول به در مرحله دوم کدگذاری، کدهای استخراج 

کردند.  مضمون پایه تبدیل شدند که در کنار هم، ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری را نمایان می  19ها در نهایت به  این دسته

وتحلیل شود. هدف  در این مرحله، با توجه به دانش محقق و ادبیات نظری، سعی شد تا روابط میان این کدها شناسایی و تجزیه

از دل مصاحبه از این فرآیند این بود که بتوان مقوله  ها در نهایت به کمک  ها استخراج کرد. این مقوله های کلیدی و اصلی را 

 دهنده و فراگیر تبدیل شدند. دانش و تجربیات محقق، به مضامین سازمان

 . مضامین فراگیر، مضامین سازمان دهنده الگوی کیفیت زندگی کاری2جدول  

 دهنده مضامین سازمان مضمون فراگیر 

 ای ای فردی، نگرش شغلی، مهارت حرفهتوسعه حرفه فردی

 خانواده، تعلق خانوادگی -حمایت خانواده، توازن کار خانوادگی 

 سازمانی 
مشارکت شغلی، حمایت مدیران، فرهنگ و جو سازمانی،  

 شده سازمانیتعهد سازمانی، عدالت ادراک

 اجتماعی 
فردی، ارتباط با محیط  منزلت اجتماعی، تعاملات بین

 اجتماعی 

 شغلی 
رضایت شغلی، حقوق و مزایا، هویت شغلی، امنیت شغلی،  

 استقلال کاری 

دست به  فراگیر  فردی،  مضامین  از:  عبارتند  که  بودند  اصلی  عامل  پنج  شامل  تحقیق  این  مضمون  تحلیل  از  آمده 

خانوادگی، سازمانی، اجتماعی و شغلی. این پنج عامل نمایانگر ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری فرد در محیط کار و زندگی  

های خاص هر  دهنده بودند که ویژگیای از مضامین سازمانشخصی وی بودند. هر یک از این مضامین فراگیر شامل مجموعه 

ای ای فردی، نگرش شغلی و مهارت حرفهطور مثال، در بعد فردی، مضامینی همچون توسعه حرفه کردند. بهبعد را تعریف می

خانواده و تعلق خانوادگی مورد توجه -شناسایی شدند. همچنین در بعد خانوادگی، مضامینی همچون حمایت خانواده، توازن کار

 قرار گرفتند.

ارائه شدند. این    2طور مشخص و مستند در جدول  دهنده بهمضمون سازمان  19در نهایت، این پنج مضمون فراگیر با  

سازمان عدالت  مضامین  سازمانی،  تعهد  سازمانی،  جو  و  فرهنگ  مدیران،  مشارکت شغلی، حمایت  مانند  مواردی  شامل  دهنده 

مؤلفهادراک  دیگر  و  سازمانی  تنها  شده  نه  تحلیل  این  بودند.  تأثیرگذار  کاری  زندگی  کیفیت  مختلف  ابعاد  در  که  بودند  هایی 

ابعاد مختلف کیفیت زندگی کاری و مؤلفه ارتباطات میان کدها و مضامین را نشان می های کلیدی آن دهد، بلکه به شناسایی 

 . کار گرفته شوندعنوان مبنای تحقیقاتی برای بررسی و تحلیل بیشتر بهتوانند بههای آینده میکند که در پژوهشکمک می

 مدلسازی ساختاری تفسیری 

انجام شد. در این   (ISM) ها، تحلیل ساختاری تفسیریدر گام بعد، به منظور تبیین روابط علی و معلولی میان مؤلفه

این ماتریس را نشان   4براساس قضاوت خبرگان تشکیل گردید. جدول   (SSIM) راستا، نخست ماتریس خودتعاملی ساختاری

 . دهدمی
 : ماتریس خودتعاملی ساختاری3جدول 

 اجتماعی  خانوادگی  سازمانی  شغلی  فردی مضامین
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   V V A V اجتماعی 

     A X A خانوادگی 

       X X سازمانی 

         V شغلی 

           فردی

قواعد اعمال  با  بعد،  مرحله  اولیهISM در  دسترسی  ماتریس   ، (RM)   تبدیل براساس  ماتریس  این  شد.  محاسبه 

 (.4دست آمد )جدول  به مقادیر صفر و یک به SSIM نمادهای ماتریس

 (RM) ماتریس دسترسی اولیه .4جدول 

 فردی شغلی  سازمانی  خانوادگی  اجتماعی  مضامین

 1 1 0 1 0 اجتماعی 

 0 1 0 0 0 خانوادگی 

 1 1 0 1 1 سازمانی 

 1 0 1 1 0 شغلی 

 0 0 1 1 0 فردی

 (. 5حاصل گردید )جدول  (FRM) ها، ماتریس دسترسی نهاییسپس با لحاظ روابط ثانویه و سازگاری داده

 (FRM) ماتریس دسترسی نهایی .5جدول 

 قدرت نفوذ  فردی شغلی  سازمانی  خانوادگی  اجتماعی  مضامین

 ۸ 1 1 * 1 1 1 اجتماعی 

 6 * 1 1 * 1 1 0 خانوادگی 

 ۸ 1 1 1 1 1 سازمانی 

 ۸ 1 1 1 1 * 1 شغلی 

 ۸ 1 * 1 1 1 * 1 فردی

ها براساس معیارهای خروجی و  بندی مؤلفه بر اساس این ماتریس، میزان وابستگی و نفوذ هر مؤلفه تعیین شد و سطح

 .خلاصه شده است 6بندی در جدول  اشتراک انجام گرفت. نتایج سطح

 بندی مضامین مورد بررسی در مدل . سطح۷جدول 

 رتبه سطح  مضامین

 1 دو اجتماعی 

 صفر  یک  خانوادگی 

 3 دو سازمانی 

 2 سه  شغلی 

 3 دو فردی

 

ترسیم شد که در آن روابط علی و معلولی بین مضامین براساس قدرت  ISM بندی، دیاگرام نهاییبر مبنای این سطح 

پایداری مدل توسعه  .نفوذ و میزان وابستگی مشخص گردید یافته، تحلیل حساسیت انجام شد. نتایج  برای ارزیابی استحکام و 

کند. بنابراین،  های ورودی تأثیر چشمگیری بر ساختار مدل ایجاد نمیتحلیل حساسیت نشان داد که تغییرات محدود در داده

های نسلی در بانک مسکن  شده دارای اعتبار و کارایی مناسبی برای تحلیل کیفیت زندگی کاری با توجه به تفاوتمدل طراحی

جمع  شوند.  بندی میدر این مرحله متغیرهای پژوهش مبتنی بر قدرت نفوذ و میزان وابستگی در چهار دسته تقسیم  .باشدمی

سطری مقادیر در ماتریس دستیابی نهایی برای هر عنصر بیانگر میزان نفوذ و جمع ستونی نشانگر میزان وابستگی خواهد بود. 

بیشتر به عنوان عوامل هادی و عواملی که    نفوذتر مدل قرار دارند به دلیل دارا بودن قدرت  عواملی که در سطوح پایینبطورکلی  
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شوند. بر اساس قدرت نفوذ و وابستگی، چهار  تر قرار دارند به دلیل وابستگی به عوامل هادی، پیرو محسوب میلادر سطوح با

 :گروه از عناصر، قابل شناسایی خواهند بود که عبارتند از

 د. باشنخودمختار: عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف می -

 .باشندوابسته: عواملی که دارای قدرت نفوذ کم ولی وابستگی شدید می -

 . : عواملی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی زیاد هستند(پیوندی)متصل  -

 .باشندمستقل: عواملی که دارای قدرت نفوذ قوی ولی وابستگی ضعیف می -

 در شکل زیر ترسیم شده است.  MICMACافزار وابستگی حاصل از خروجی نرم – نفوذ در ادامه نمودار قدرت

 
 MICMAC افزارنرم خروجی وابستگی –  نفوذ قدرت . نمودار1شکل

دهد که عامل خانوادگی به عنوان یک عامل مستقل، تأثیر زیادی بر سایر عوامل دارد.  نشان می MICMAC تحلیل

عامل اجتماعی به عنوان یک عامل وابسته، بیشتر تحت تأثیر سایر عوامل قرار دارد. عوامل فردی، شغلی و سازمانی به عنوان 

 . پذیرندعوامل میانجی، هم تأثیرگذار هستند و هم تأثیر می
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 . نمودار ارتباطات مضامین الگوی کیفیت زندگی کاری براساس مدلسازی ساختاری تفسیری 2شکل 

ارتباط مؤلفه  در بررسی چارچوب ساختاری کیفیت زندگی کاری بر اساس نسل ارزیابی،  اولین مسیر مورد  های کاری، 

( بودند  0.33و    0.32۸خانوادگی با مؤلفه شغلی بود. ضرایب این مسیر برای نسل اول و دوم تقریباً برابر و نسبتاً قوی )به ترتیب  

ها است. با این حال، در نسل سوم های شغلی این نسلدهی به تجربه های خانوادگی در شکلدهنده اهمیت بالای مؤلفهکه نشان

یافته است که نشان می  0.072و در نسل چهارم به    0.19این ضریب به   های جدید، نقش خانوادگی در  دهد در نسلکاهش 

 .کیفیت زندگی کاری کمتر اهمیت دارد

ها قوی و مثبت باقی  دهد. این ارتباط در تمام نسلمسیر دوم، ارتباط بین مؤلفه خانوادگی و مؤلفه فردی را نشان می

در نسل چهارم افزایش یافته است. این روند صعودی بیانگر آن    0.730در نسل اول به    0.59۸که ضرایب از  طوریمانده است، به

های  های فردی کارکنان نسلها و قابلیتدهی به ویژگیاست که با وجود کاهش اثر خانوادگی بر شغل، نقش خانواده در شکل

 .تر شده استجدید همچنان پررنگ

نسبتاً قوی   0.532در مسیر سوم، اثرگذاری مؤلفه سازمانی بر مؤلفه اجتماعی بررسی شد. این اثر در نسل اول با ضریب  

به ویژه نسل چهارم )0.3۸(، نسل سوم )0.499بود اما در نسل دوم ) ( روند کاهشی داشته است. این کاهش نشان  0.2۸(، و 

نسلمی که  محیط دهد  تأثیر  تحت  کمتر  جدیدتر  میهای  قرار  سازمانی  جنبه های  و  آن گیرند  کاری  زندگی  اجتماعی  ها  های 

 .وابستگی کمتری به ساختارهای رسمی سازمانی دارد

های اول  دهد که این اثر در نسلکند، نشان میبررسی مسیر چهارم که اثر مؤلفه سازمانی بر مؤلفه شغلی را تحلیل می

( به میزان قابل توجهی افزایش یافته است. 0.516( و چهارم )0.506( ضعیف بوده، اما در نسل سوم )0.217( و دوم )0.169)
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تری در رضایت و تجربه شغلی ایفا  های جدید، کیفیت محیط سازمانی نقش کلیدیاین تغییر حاکی از آن است که برای نسل

 .کندمی

( اول  نسل  در  است،  شده  بررسی  اجتماعی  مؤلفه  و  شغلی  مؤلفه  بین  ارتباط  که  پنجم  مسیر  دوم  0.4۸در  نسل  و   )

( تقریباً از بین رفت. این  0.033( کمی کاهش یافت و در نسل چهارم )0.513( این ارتباط قوی بود، ولی در نسل سوم )0.649)

دهد که در نسل چهارم، موفقیت یا رضایت شغلی دیگر تأثیر معناداری بر روابط اجتماعی ندارد و ممکن است نتیجه نشان می

 .تری ایفا کنندعوامل دیگری نقش مهم

 های کاری بر اساس نسل. ضرایب مسیرها 8جدول 

چارچوب ساختاری  

 کیفیت زندگی کاری
 نسل سوم  نسل دوم  نسل اول 

نسل  

 چهارم 

 0.072 0.19 0.33 0.32۸ شغلی  ←خانوادگی  

 0.73 0.713 0.614 0.59۸ فردی   ←خانوادگی  

 0.2۸ 0.3۸ 0.499 0.532 اجتماعی   ←سازمانی  

 0.516 0.506 0.217 0.169 شغلی  ←سازمانی  

 0.033 0.513 0.649 0.4۸ اجتماعی   ←شغلی  

 0.722 0.659 0.603 0.6۸۸ سازمانی   ←فردی  

 0.3۸2 0.352 0.335 0.301 شغلی  ←فردی  

اثر مؤلفه فردی بر مؤلفه سازمانی می پایدار  پردازد. ضرایب این مسیر در تمامی نسلمسیر ششم به بررسی  ها قوی و 

در نسل چهارم. این نتایج حاکی از آن است    0.722در نسل سوم، و    0.659در نسل دوم،    0.603در نسل اول،    0.6۸۸اند:  بوده

ویژگی نسلکه  تمام  در  فردی  محیطهای  با  کارکنان  تعامل  و  ادراک  در  مهمی  نقش  نسل  ها  در  حتی  و  دارند  سازمانی  های 

 .چهارم این تأثیر بیشتر شده است

اثر در نسل اول ) این  بر مؤلفه شغلی بررسی شد.  اثر مؤلفه فردی  (، نسل  0.335(، نسل دوم )0.301در مسیر هفتم، 

( )0.352سوم  چهارم  نسل  و  می0.3۸2(،  مشاهده  می(  نشان  ضرایب  این  افزایشی  روند  نسلشود.  در  که  جدیدتر،  دهد  های 

ویژگی مهارتاهمیت  و خودکارآمدی،  است  یافته  افزایش  تجربه شغلی  تعیین کیفیت  در  فردی  انگیزههای  و  فردی  های  های 

 .اندتری یافتهدرونی نقش پررنگ

های  های فردی برای نسلدهد که در مدل کیفیت زندگی کاری، اهمیت مؤلفه نشان می  ۸به طور کلی تحلیل جدول  

تر شده  های خانوادگی و اجتماعی نسبت به گذشته کمرنگ جدید به طور پیوسته در حال افزایش است، در حالی که تأثیر مؤلفه

های پیشین شده  تر از نسلهای سوم و چهارم بسیار مهمهای شغلی برای نسلدهی تجربهاست. همچنین نقش سازمان در شکل

 دهد های منابع انسانی با رویکرد نسلی را نشان میو این امر لزوم بازنگری در سیاست
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 . چارچوب ساختاری الگوی کیفیت زندگی کاری در نسل های مختلف 3شکل 

 

 نتیجه گیری  -5
بهیافته نسلدستهای  مبنای  بر  مسکن  بانک  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  چارچوب  ساختاری  تحلیل  از  های  آمده 

نشان تفاوتمختلف  مؤلفه دهنده  بین  روابط  در  معنادار  این  های  است.  سازمانی  و  اجتماعی  شغلی،  فردی،  خانوادگی،  های 

میتفاوت نشان  سیاست ها  اجرای  و  طراحی  منظور  به  که  انتظارات  دهد  و  نیازها  به  توجه  کاری،  زندگی  کیفیت  بهبود  های 

 .ناپذیر استهای مختلف امری ضروری و اجتناب نسل

ارتباط برای نسل  تر بوده و در  های اول و دوم قویدر بررسی اثر مؤلفه خانوادگی بر مؤلفه شغلی مشاهده شد که این 

های جدید تمایل کمتری به  های سوم و چهارم به طور قابل توجهی کاهش یافته است. این کاهش بیانگر آن است که نسلنسل

می قائل  کاری  و  شخصی  زندگی  بین  بیشتری  تفکیک  و  دارند  خود  شغلی  عملکرد  بر  خانوادگی  شرایط  شوند.  تأثیرگذاری 

های سوم و چهارم باید بر تسهیل استقلال شغلی و حفظ مرزهای زندگی  های کیفیت زندگی کاری برای نسلبنابراین، سیاست

 .های خانوادگی همچنان اهمیت خود را حفظ کرده استتر حمایتهای قدیمیشخصی تمرکز یابد، در حالی که برای نسل 

ها قوی و حتی روندی افزایشی داشته است. از سوی دیگر، ارتباط بین مؤلفه خانوادگی و مؤلفه فردی در تمامی نسل

کند، اگرچه  های فردی کارکنان ایفا میدهی ویژگیدهد که محیط خانوادگی همچنان نقش مهمی در شکلاین یافته نشان می

نسل در  تجربه شغلی  بر  مستقیم  طور  به  اثر  برنامهاین  که  است  نکته  این  بیانگر  امر  این  است.  یافته  کاهش  های  های جدید 

ارتقای مهارت به گونهتوسعه فردی و  افراد توجه داشته ای طراحی شوند که به ریشههای روانی اجتماعی باید  های خانوادگی 

 .های خانوادگی برای رشد فردی بهره بگیرندباشند و از ظرفیت

نسل در  اثر  این  که  داد  نشان  اجتماعی  مؤلفه  بر  سازمانی  مؤلفه  اثر  مسیر  در  تحلیل  است.  یافته  کاهش  جدید  های 

تقویت شبکه  ایجاد و  در  پررنگی  ایفا میگذشته، سازمان نقش  اجتماعی شغلی  امروزه کارکنان نسلهای  اما  های سوم و  کرد، 

شبکه )مانند  سازمان  از  بیرون  بسترهای  طریق  از  یا  مستقل  شکل  به  پیش  از  بیش  ارتباطات  چهارم  مجازی(  اجتماعی  های 

می  توسعه  را  خود  میاجتماعی  ایجاب  تغییر  این  سازماندهند.  که  انعطافکند  و  غیررسمی  فضاهای  ایجاد  با  برای ها  پذیر 

 .های جدید باشندتعاملات اجتماعی، پاسخگوی نیازهای نسل

دهد که  های سوم و چهارم افزایش یافته است. این یافته نشان میدر مقابل، اثر مؤلفه سازمانی بر مؤلفه شغلی در نسل

های جدید اهمیت بیشتری یافته و مستقیماً بر رضایت شغلی و  های منابع انسانی برای نسلکیفیت محیط سازمانی و سیاست
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آن  بهبود فضای کاری، سیاستعملکرد  بر  بیشتری  تمرکز  باید  بانک مسکن  نتیجه،  در  است.  اثرگذار  عدالت سازمانی،  ها  های 

 .های سوم و چهارم را برآورده کندهای پاداش و انگیزش داشته باشد تا بتواند انتظارات نسلهای پیشرفت شغلی و نظامفرصت

های اول تا سوم این ارتباط قوی بوده، اما  بررسی مسیر اثر مؤلفه شغلی بر مؤلفه اجتماعی حاکی از آن است که در نسل

نشان  یافته  این  است.  رفته  بین  از  تقریباً  چهارم  نسل  از  در  مستقل  بخشی  عنوان  به  کار  به  نسل چهارم  نگرش  تغییر  دهنده 

سازی و بیشتر به عنوان ابزاری برای تحقق اهداف  زندگی اجتماعی است. برای این نسل، کار کمتر به عنوان یک ابزار اجتماعی

های بانک مسکن در حوزه کیفیت زندگی کاری باید به کارکنان نسل چهارم  شود. بنابراین، سیاستای تلقی میفردی و حرفه

 .اجازه دهد که مرزهای روشنی بین کار و زندگی اجتماعی خود ترسیم کنند

بر مؤلفه سازمانی در تمامی نسل نتیجه اثر مؤلفه فردی  این  به اوج خود رسیده است.  بوده و در نسل چهارم  ها قوی 

های شناختی، نقش  های ارتباطی و تواناییهای فردی، از جمله خودکارآمدی، انگیزش درونی، مهارتبیانگر آن است که ویژگی

ایفا میکنندهتعیین سازمان  با  کارکنان  تعامل  نحوه  در  برنامهای  باید  بانک مسکن  بنابراین،  آموزش  کنند.  فردی،  توسعه  های 

قابلیتمهارت ارتقاء  و  نرم،  نظر  های  در  خود  کاری  زندگی  کیفیت  چارچوب  از  اساسی  بخشی  عنوان  به  را  روانشناختی  های 

 .بگیرد

اثر مؤلفه فردی بر مؤلفه شغلی در نسل افزایشی داشته است. این روند نشانهمچنین مسیر  دهنده  های مختلف روند 

های  های جدید بیش از پیش بر توانمندیهای فردی در تعیین کیفیت تجربه شغلی است. کارکنان نسلافزایش اهمیت ویژگی

استراتژی  رو،  این  از  دارند.  اتکا  برای موفقیت شغلی  ویژهفردی خود  توجه  باید  بهبود کیفیت زندگی کاری  توسعه  های  به  ای 

 .های فردی، تسهیل یادگیری مستمر، و حمایت از خودرهبری کارکنان داشته باشندقابلیت

یافته مجموع،  میدر  نشان  پژوهش  این  باید  های  مسکن  بانک  در  کاری  زندگی  کیفیت  بهبود  چارچوب  که  دهد 

از تفاوتنسلی اقدامات متناسبی طراحی و اجرا گردد. برای نسل سازی شود و با درک دقیق  های اول و دوم،  های بین نسلی، 

کار توازن  از  برای -حمایت  مقابل،  در  دارد.  بیشتری  اهمیت  سازمان  اجتماعی  نقش  تقویت  و  شغلی  امنیت  ایجاد  خانواده، 

های توسعه فردی، عدالت سازمانی، و احترام به مرزهای کار و زندگی  های سوم و چهارم، تأکید بر استقلال شغلی، فرصتنسل

 .اجتماعی اهمیت بیشتری دارد

نمی دیگر  کاری  زندگی  کیفیت  که  است  این  دیگر  رسمی  نتیجه  ساختارهای  یا  مادی  تسهیلات  محور  بر  صرفاً  تواند 

گونه به  باید  بلکه  باشد،  انگیزش متمرکز  پاسخگوی  تطبیقی،  و  پویا  حرفه ای  انتظارات  و  اجتماعی،  نیازهای  فردی،  ای های 

نسل از  مدلکارکنان  باشد.  مختلف  ویژگیهای  با  تا  دارند  بازنگری  به  نیاز  سازمانی  حمایت  سنتی  نسلهای  جدید  های  های 

هایی مانند خودمختاری، یادگیری مستمر، معناجویی در کار، و تنوع تجارب شغلی را در اولویت سازگار شوند؛ نسلی که ارزش 

 .دهدقرار می

توان پیشنهاد کرد که بانک مسکن در طراحی چارچوب کیفیت زندگی کاری،  به طور خاص، بر مبنای این تحلیل می

تفاوتسیاست به  توجه  نخست،  سازد:  متمرکز  کلیدی  محور  سه  بر  را  خود  بسته های  ایجاد  و  نسلی  بین  حمایتی  های  های 

های  های مهارتی، خودرهبری و ارتقاء توانمندیهای فردی کارکنان از طریق آموزش متناسب با هر نسل؛ دوم، توسعه ظرفیت

پذیر، عادلانه و انگیزشی که بتواند همزمان پاسخگوی نیاز به استقلال فردی و های کاری انعطافشناختی؛ و سوم، ایجاد محیط

 .احساس تعلق سازمانی باشد

یک مفهوم   زندگی کاری  که کیفیت  است  واقعیت  این  بیانگر  پژوهش  این  در  انجام شده  تحلیل ساختاری  نهایت،  در 

های نسلی، فرهنگی و فردی است. به همین  ای پویا و وابسته به ویژگیایستا و یکسان برای همه کارکنان نیست، بلکه پدیده

دلیل، چارچوب بهبود کیفیت زندگی کاری در بانک مسکن باید دارای انعطاف لازم باشد تا به طور مستمر با تغییرات اجتماعی،  

 .وری کارکنان را در بلندمدت حفظ نمایدفناورانه و نسلی همسو شود و بتواند رضایت، تعهد و بهره
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Designing a framework to improve the quality of work life of Maskan Bank 

employees based on the needs and expectations of different generations 

using structural analysis 
 

Abstract 

The aim of this research was to design a framework to improve the quality 

of work life of Maskan Bank employees based on the needs and 

expectations of different generations. This research was conducted using a 

mixed method. In the qualitative part, the components of work life quality 

were identified by analyzing the content of semi-structured interviews with 

11 human resources experts. The interview data were coded using the 

deductive content analysis method and key themes were extracted. In order 

to increase the validity of the findings, participant review, continuous 

comparison of data, and agreement test between coders were used, and the 

kappa coefficient was calculated. In the quantitative part, interpretive 

structural modeling (ISM) was used. A questionnaire was designed to 

determine the relationships of the components and was completed by the 

experts. After collecting the data, the structural relationship matrix (SSIM), 

the initial reach matrix (RM), and the final reach matrix (FRM) were 

calculated and the components were ranked. The statistical population of the 

research was the human resources experts of Maskan Bank, and the 

statistical sample included the same 11 people and a number of senior 

human resources managers. The data collection tool was an interview and a 

specialized questionnaire. Qualitative data analysis was performed by 

content coding and quantitative data analysis was performed by the ISM 

method. The results of the study showed that five dimensions, individual, 

family, organizational, social, and occupational, can be identified as the 

main dimensions of the quality of work life of Maskan Bank employees. 

The designed framework has the necessary strength and efficiency to 

improve the quality of work life by considering generational characteristics. 

 

Keywords: Quality of work life, individual factors, family factors, 

occupational factors, organizational factors, Maskan Bank. 
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